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INTRODUCCION

La importancia de la gestibn humana y un departamento que lleve tal labor es
importante e imprescindible en toda organizacion, ya que el personal encargado de
esta funcion dentro de la organizacion, vela para que los colaboradores trabajen de
acuerdo con los objetivos establecidos por la misma organizacion, para que la

entidad trabaje bajo una misma linea.

En el capitulo | se introduce la problemética de la investigacién, de donde
viene el problema de estudio, y porque se elige el tema por desarrollar, al igual que

se presentan generalidades de la organizacion y la comunidad que la conforman.

Para el capitulo Il se desarrolla la conceptualizacion y definiciones que
sustentan el trabajo de investigacién, con el apoyo de diferentes autores, al igual

gue se apoya de forma tedrica, los puntos relevantes por tomar en cuenta.

En el capitulo 11l se encuentra el marco metodoldgico, asi de acuerdo con la
guia cuantitativa de la universidad Hispanoamérica del 2018, se describe toda la
investigacién realizada, la que puede ser clasificada de acuerdo con varios criterios
metodoldgicos, como lo es la finalidad, el marco, la dimensién temporal, la condicién

en que se hace, la naturaleza y el caracter.



Para el capitulo IV se da el analisis e interpretacion de los datos obtenidos;
en este capitulo se muestra la tabulacion y los graficos de los datos con el fin de

interpretar cada uno de los resultados.

Por dltimo, se presenta el capitulo V en el que se encuentran las
conclusiones obtenidas de la investigacion realizada, al igual que las
recomendaciones brindadas con el propdsito de contemplar lo planteado en los

objetivos de la investigacion.
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1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La investigacion fue realizada en la empresa Inversiones Fernandez Valverde,
tomando en cuenta para la misma, al personal, supervision y gerencia
administrativa, las edades promedio van desde los 25 a los 55 afios, en la provincia

de San José, durante el segundo semestre del 2018.

1.1.1 Antecedentes del problema
Mufioz, A. (2004), en su documento sobre el analisis y elaboracion de propuesta
para crear un departamento de gestion humana para Coopeaserri, R.L. Determina la

relevancia que tiene un area de talento humano para la organizacion.

Asi, mediante el estudio de la situacion de cada departamento de la entidad,
identifica el nivel de formacion y capacitacion del personal, evallda igual la
distribucion de funciones de los colaboradores, valorando impedimentos en la
empresa por la ausencia de un departamento de gestibn humana, para cerrar con la

elaboracion de este.

También se da uso de libros del escritor Idalberto Chiavenato, quien describe
la gestion humana como “un area muy sensible a la mentalidad que predomina en
las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la
cultura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia

utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes.” También
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describe el uso del término de talento humano como “una funcién administrativa
dedicada a la adquisicidn, entrenamiento, evaluacion y remuneracion de los
empleados. En cierto sentido, todos los gerentes son gerentes de personas porque
estan involucrados en actividades como reclutamiento, entrevistas, seleccion y

entrenamiento.”

Jiménez, E. (2017). En su documento sobre el andlisis del proceso induccién
de empresa Televisora de Costa Rica S.A. en el afio 2016, para su mejoramiento
sefala que:

Se establecio la relevancia de tal principio en los puestos de trabajo en que
era colocado el personal contratado, al igual que el impacto que representaba para
la organizacion en el cumplimiento de los objetivos planteados para el area en la
gue se integraba el nuevo trabajador; este documento presenta su relevancia

porque es parte de los temas por desarrollar.

1.1.2 Problematizacién
El departamento de talento humano es hoy en dia un 6rgano de vital importancia en
la entidad, por ende, es importante contar con el mismo, ya que brinda un apoyo

importante en la interaccion de los objetivos de la empresa con el personal.

Entonces, el departamento de gestion humana constituye un apoyo
inseparable de toda organizacion, dejando claro que toda entidad necesita de tal
organo gestor y mas cuando la empresa adquiere personal y capital, incrementando

su funcién, inventario, clientes, entre otros.
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La entidad Fernandez Valverde tiene alrededor de 38 afios de estar inscrita
como razon social, sin embargo, en los ultimos 18 afios ha tenido una serie de
incrementos en el manejo del inventario de sus productos, al igual que su personal,
también ha habido una serie de reestructuraciones en cuanto a procesos internos, y

manejo de marca hacia sus clientes.

La muerte del fundador para finales del afio 2017, y la adquisicion de la
empresa por parte de sus hijos, ha generado una interrogante, esta plantea si es
valido optar por la creacion de un departamento de gestion humana, y asi mejorar la
relacion del personal con los objetivos establecido de la empresa, para su

funcionamiento adecuado.

De lo anterior, se unen hechos como la no existencia de manual de procesos,
contrato laboral escrito, directrices concretas para los trabajadores, control de

tiempo, orden jerarquico, funciones laborales en los puestos de trabajo, entre otros.

1.1.3 Justificacion del problema

El departamento de gestion humana constituye una funcion primordial de cualquier
organizacién, ya que involucra a los empleados dentro de los objetivos
institucionales, para que se sientan parte importante de la entidad, promoviendo de
esta forma el mejoramiento de la productividad y, con ello, los resultados de la

misma organizacion.
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Dentro de las funciones de relevancia del departamento de talento humano,
esta la gestion del conocimiento del personal, ya que identifica, recopila, clasifica,
procesa y evalla datos referentes al saber de sus empleados, para uso de la

organizacion.

El factor comun dentro de toda organizacion es que todas estan integradas
por personas, por ello, la relevancia del departamento de gestibn humana esta en
lograr los objetivos establecidos por la misma entidad, asi es que, por medio de una
adecuada gestion humana y los recursos previsto al personal, se puede utilizar con

efectividad, eficacia y economia.

La presente investigacion se justifica debido a la importancia de un
departamento de gestiébn humana descrito por Chiavenato, quien justifica, que el
logro significativo de los objetivos de toda entidad se debe canalizar por medio del
personal que lo conforma, es asi como el area del talento humano esta
representado como un concepto de puente entre la organizacién y las personas, ya
que es dificil separar el comportamiento del personal con el de la empresa; en otras

palabras adonde se dirija el personal, ahi llegara la entidad.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Qué beneficios proporciona para el cumplimiento de objetivos, tanto en el ejercicio
de las funciones administrativas, asi como de cada colaborador, la creaciéon de un

Departamento de Gestion Humana en la empresa Inversiones Fernandez Valverde?
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1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo general
Elaborar una propuesta de disefio de un departamento de gestion humana, y sus
funciones, en la empresa Inversiones Fernandez Valverde, ubicada en San José,

para el segundo cuatrimestre del 2018.

1.3.2 Objetivos especificos

1. Identificar los subsistemas de talento humano que requiere la organizacion

2. ldentificar en los colaboradores las necesidades actuales por la falta de un

departamento de gestiébn humana.

3. Realizar un estudio de fortalezas, oportunidades, amenazas y debilidades, en

cuanto a la creacion de un departamento de gestion humana dentro de la

organizacion.

4. Propuesta de departamento de gestion humana y sus funciones
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1.4 ALCANCES Y LIMITES DEL PROBLEMA

1.4.1 Alcances

La investigacion se centra en la empresa Inversiones Fernandez Valverde, ubicada
en San José - Sabana Sur, en el periodo del segundo semestre del afio 2018, en
beneficio de la entidad y personal de la misma, en cuando al manejo adecuado de

los objetivos trazados.

Un objetivo que se desea lograr es, dejar a los administradores, la propuesta
del departamento de gestion humana, la importancia de tener un personal
capacitado para guia responsable de los trabajadores, en cuanto a las disposiciones
de la empresa, y que esto se logra cuando se establecen parametros claros dentro

de las funciones, procesos y objetivos por seguir.

1.4.2 Limitaciones
En el periodo de la investigacion se da la muerte del miembro fundador, el cual
ocupaba puesto de gerente general en la empresa, lo que generd cambios en la

entidad.

Debido a la muerte de don Fernando, el acceso de informacion, empresa y
personal, para el desarrollo de la investigacion ha sido mermado, esto porque hijos
y viuda de este, estan en un proceso de acoplamiento, en cuanto a la toma de la

administracion y manejo del personal de la entidad.
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2. MARCO TEORICO

Para describir el marco tedrico o la perspectiva teorica, se puede decir que es el
“Paso de investigacion que consiste en sustentar teGricamente el estudio, una vez
gue ya se ha planteado el problema de investigacion.” (Sampieri, Fernandez,
Baptista, 2014, p.93). asi, esta parte de la investigacion es de gran relevancia, ya
gue es aquella que desarrolla la teoria en la que se fundamentara el problema

planteado.

2.1 CONTEXTO HISTORICO (Antecedentes)

Se describe hechos relevantes del contexto de la comunidad y relacionados con los

antecedentes historicos de la organizacién, para su comprensién situacional.

2.1.1 Antecedentes de la comunidad

Vargas, M. (2015) en su investigacion sobre el distrito de Pavas, con apoyo de la
UNED (Universidad Estatal a Distancia), da referencia de acontecimiento histéricos
relevantes para el desarrollo econémico y social de la zona desde 1783 al 2013;
menciona asi, que, el 09 de agosto de 1783, el padre Manuel Antonio Chapui
Torres, don6 una enorme cantidad de sus tierras para que fueran ocupadas y
utilizadas por la poblacion, bajo la tutela y administracion de las autoridades de la

época.

La familia Rohrmoser, entre 1892 y 1938 era una de las familias que tenia

mas haciendas de café al Oeste de la Meseta Central. Los espacios sefialados, mas
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OSCuros y a rayas, corresponden a las fincas que estaban en proceso de produccion
y de siembra respectivamente, durante los afios 1892 y 1938. Las fincas de café de

esta familia se extendian desde la Sabana hacia el Oeste.

La empresa Inversiones Fernandez Valverde esta ubicada en la zona de Mata
Redonda, también conocido como Sabana, es el distrito numero ocho de la provincia
de San José, con una poblacion mayor que 8,000 mil habitantes. En Mata Redonda
se ubican barrios como Américas, Anonos, Balcén Verde, Morenos, Niza, Del Pino,
Holanda, La Salle, La Luisa, Loma Linda, Rohrmoser, Colén, Rancho Luna, Romay

Tovar, de acuerdo con fuentes de la municipalidad de San José.

El distrito es una zona principalmente constituida por empresas de servicios,
con una comunidad de estatus social y econédmico medio, es parte del evento anual
denominado Festival de la Luz, también posee el colegio publico Luis Dobles

Segreda que presenta una de las mayores matriculas con 1800 estudiantes.

En Mata redonda se ubica también la linea férrea, que comunica el sector de
Curridabat, San Pedro, Cartago y el lado este de San José a La Sabana, lo mismo
gue a Pavas y San Antonio de Belén. Cerca del 30% de los vehiculos que ingresan a
San José lo hacen por la ruta que transita Mata Redonda, ya que es atravesada por
carreteras principales del pais como la Carretera a Caldera y la Autopista General
Carfias que comunican el sector oeste del pais con la capital, de igual forma parte del

Paseo Coldn, asi como parte de la Circunvalacion.
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Dentro del distrito se ubica lugares de interés como el Parque Metropolitano
La Sabana (donde esta el Estadio Nacional de Costa Rica), la Federacion
Costarricense de Futbol y el Gimnasio Nacional de Costa Rica, la sede central del
Instituto Costarricense de Electricidad (ICE), el Ministerio de Agricultura y Ganaderia,
la Contraloria General de la Republica de Costa Rica y el Museo de Arte

Costarricense, al igual que la Televisora de Costa Rica S.A. o Teletica.

2.1.2 Antecedentes de la Organizacion

La empresa Inversiones Fernandez Valverde nace como sociedad anénima, el 25 de
junio de 1979. El presidente y fundador fue Fernando Valverde Carrillo (23 de
noviembre de 1923 al30 de noviembre del 2017). Segun la entrevista realizada a
Diego Valverde (hijo del fundador y uno de los administradores), la entidad se cre6
para facturacion y hace aproximadamente 22 afios atras, inicio actividad comercial
con articulos de fiesta, principalmente en la venta de pifiatas y relacionados, bajo la
marca Pifiaton; después de lo anterior tomaron otro rumbo con la venta de agendas,
asi alrededor de 18 afios atras se comenzo con 4800 unidades de estas, alrededor
de 100 cajas, para su venta y comercializacion, con un sistema de consignacion,

método que al dia de hoy aun sostienen.

Para el 2018 la empresa maneja alrededor de 10,000 productos distintos, ya
que segun Diego “la variedad es importante en su servicio, dando opciones varias al
cliente”, de igual forma sostiene la venta de las agendas, articulos de fiestas, y entre
otros de uso en libreria. Dentro de sus clientes estan la libreria Cocori, Mufioz y

Nanne, asi como librerias locales y comercios relacionados con sus productos.
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2.1.2.1 Vision
Ser una empresa reconocida y distinguida a nivel nacional en el sector de
distribucion de selectos productos para libreria, enfocada a (sic) la calidad y

diversidad, buscando la moda y tendencia actual, logrando la satisfaccién del cliente.

2.1.2.2 Misién
Somos una empresa lider, dinAmica, y moderna en la distribucion de selectos
producto de libreria, orientada a lograr que nuestros productos cuenten con la

calidad, actualidad, y gusto que nuestros clientes mas exigentes merecen obtener.

2.1.2.3 Objetivo
Atraer y mantener la atencion de los clientes, para obtener reconocimiento sobre la
competencia en cuanto a calidad y novedad de productos, para el logro de mayores

ventas.

2.1.2.4 Valores
La entidad ha hoy no presenta valores definidos como tal, sin embargo, basados en

la entrevista realizad a Diego uno de los administradores, el cual desea:
e Compromiso: estoy de lleno en mis funciones y actividades diarias

e Dominio propio: poder controlar emociones, deseos y acciones con mi

voluntad
e Gratitud: estoy agradecido con lo que tengo y lo demuestro con mi trabajo

e Honestidad: soy digno de confianza para otros, con mi forma de proceder
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e Orden: hacer las cosas de forma correcta y de manera estructurada

e Respeto: guardo la linea de confianza dada y sé que no estoy por encima de
otro

e Servicio: puedo atender necesidades e insuficiencias de otros como si fuesen

propias.

2.1.2.5 Ubicacion Geografica
La empresa se encuentra ubicada en Sabana Sur, 75 metros al sur del Ministerio de

Economia, Industria y Comercio (MEIC), casa a M.l # 46, San José, Costa Rica.

2.2 CONTEXTO TEORICO — CONCEPTUAL

2.2.1 Administracién

La administracion y la persona que ejerza tal funcion en una organizacion es de vital
importancia para el funcionamiento de esta, por lo que es de relevancia que el
individuo esté preparado para el puesto, ya que sus funciones son parte fundamental

de los procesos de la planificacion, organizacion, ejecucion, y control.

Segun Lourdes Minch “La administracion es un proceso a través (sic) del cual
se coordinan y optimizan los recursos de un grupo social con el fin de lograr la
maxima eficacia, calidad, productividad y competitividad en la consecucion de sus
objetivos.” (2010, p.3); Robbins (2014) la define como la “coordinacién y supervision
de las actividades laborales de otras personas de tal manera que se realicen de

forma eficiente y eficaz” (p. 7).
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Minch (2015). en su libro Administracion; Proceso administrativo, clave del
éxito empresarial, expresa que esta presenté su evolucion a traves (sic) de la época
primitiva, grandes civilizaciones, en la antigua grecolatina, Edad Media, Edad
Moderna (renacimiento y reforma), revolucion industrial, hasta llegar a la

administracion moderna que ha evolucionado en el siglo XXy XXI (p. 5 ala p. 10).

2.2.2 Gestién humana
Por otra parte, se tiene la descripcion sobre la administracion de recursos humanos
Chiavenato (2011), que la describe como aquella que:
Consiste en planear, organizar, desarrollar, coordinar y controlar
técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del personal, al
mismo tiempo que la organizacion representa el medio que permite a
las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales
relacionados directa o indirectamente con el trabajo. Administracion de
Recursos humanos significa conquistar y mantener personas en la
organizacion, que trabajen y den el maximo de si mismas, con una

actitud positiva y favorable. (p.165).

Asi, Segun Chiavenato (2011), los principales objetivos de la ARH son:
Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con habilidades, motivacion
y satisfaccion suficientes para conseguir los objetivos de la organizacion, al igual

que las condiciones organizacionales que permitan la aplicacion, el desarrollo y la
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satisfaccion plena de las personas y el logro de los objetivos individuales. Y por

altimo alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles. (p.167).

Se puede describir que el departamento de gestion humana presenta:
Andlisis y descripcidon de cargos, disefio de cargos, reclutamiento y seleccion de
personal, contratacion de candidatos seleccionados, orientacion e integracion
(induccién) de nuevos funcionarios, administracién de cargos y salarios, incentivos
salariales y beneficios sociales, evaluacidon del desempefio de los empleados,
comunicacién con los empleados, capacitacion y desarrollo del personal, desarrollo
organizacional, higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo, relaciones con los

empleados y relaciones sindicales (Chiavenato, 2007).

2.2.3 Departamento de Gestién Humana

Puede darse en este la existencia de uno o distintos niveles jerarquicos, segun la
actividad de la empresa y niumero de trabajadores, asi usualmente existe un director
del departamento, de quien dependen diferentes componentes, y en cada una de

ellas se desarrollan una o varias ocupaciones.

El departamento es el encargado del personal de toda empresa. Como parte
de las funciones se pueden rescatar: operaciones del personal, expediente e
informacion de cada funcionario, revision de horarios, comprobantes de pago,
reclutamiento y seleccion de personal, planilla, entre otros.

(Ruiz, Gago, Garciay Lépez, 2013, p.33)
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2.2.3 Procesos de la Gestion Humana

2.2.3.1 Reclutamiento

Este proceso tiene como propdsito atraer personal, para que sean posibles
candidatos para ocupar puestos en la entidad, Mondy (2010) lo define como “el
proceso para atraer a los individuos de manera oportuna, en cantidades suficientes
y con las cualidades apropiadas de manera que presenten su solicitud para ocupar

los puestos disponibles en una organizacion.” (p.128).

2.2.3.2 Seleccion de personal

Dentro de las técnicas usadas para este proceso estan el uso de filtros, como las
pruebas psicométricas, asi Chiavenato (2007) menciona que “Las técnicas de
seleccion se pueden agrupar en cinco grupos; entrevista de seleccion, pruebas de
conocimiento, examenes psicologicos, examenes de personalidad y técnicas de

simulacion.” (p.177).

2.2.3.3 Induccién de personal

Aqui el trabajador debe tener un programa mediante el que se le presente la entidad
y su historia, con aquello en lo que trabaja, los deberes adquiridos como personal
nuevo, términos de contratacion, reglamento interno, puesto que desempefaray la
descripcion de este, normas de seguridad, actividades sociales, entre otras

(Chiavenato, 2007. Pag. 400).
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2.2.3.4 Capacitacion

Segun Chiavenato “La capacitacion no es un gasto, sino una inversién que produce
a la organizacién un rendimiento que verdaderamente vale la pena.” (2007, p.386).
asi, de acuerdo con la descripcidn anterior, este proceso permite perfeccionar al

colaborar en su puesto de trabajar, en funcion de los objetivos de la empresa.

2.2.3.5 Evaluacion de desempefio

Para Chiavenato: “la evaluacion de desempefio es un proceso de (sic) revisar la
actividad productiva del pasado para evaluar la contribucion que el trabajador hace
para que se logren objetivos del sistema administrativo.” (2007, p.345). Entonces,
se puede describir que este proceso permite verificar por parte de jefatura, no solo
el trabajo, logro, y otras funciones del colaborador, sino valorar el nivel de
cumplimiento de los objetivos del puesto y ver la continuidad del personal en sus

funciones.

2.2.3.6 Planilla

Este concepto por lo general es utilizado en América Latina, sirve como un sinGnimo
de Nomina (registro financiero de los sueldos de cada empleado), ambas
definiciones tienen como objetivo, demostrar de manera transparente ante las
autoridades convenientes, la relacion laboral de los trabajadores con la empresa,

asi como las remuneraciones y los demas beneficios que se le pagan.
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Asi el articulo 214, inciso ch) del Titulo IV del Cédigo de Trabajo de Costa
Rica indica que “remitir al Instituto Nacional de Seguros, cada mes como maximo,
un estado de planillas en el que se indique el nombre y apellidos completos de los
trabajadores de su empresa, dias y horas laborados, salarios pagados y
cualesquiera otros datos que se soliciten.” Dejando lo anterior en claro, la
importancia de la NoOmina tanto para seguridad del trabajador, como del patrono, a
la hora de las contrataciones, no solo en el aspecto contable, de registro, sino

también como respaldo legal.

2.2.3.7 Seguro

En el articulo 216 del Titulo IV del codigo de trabajo en Costa Rica decreta que “el
seguro contra los riesgos del trabajo cubrira sélo a los trabajadores del patrono
asegurado que se indican en la solicitud del seguro, o a los que se incluyan en las
planillas presentadas antes de que ocurra el riesgo y a los que se informaron por
escrito como tales de previo al infortunio.” Asi la obligacion del patrono en cuanto al
seguro de cada empleado, viene como un respaldo en la inclusion del trabajador en

la planilla, también su relevancia esta en la proteccion de ambas partes.

2.2.3.8 Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (FODA)

Cuando se habla de FODA, se refiere a un acrostico que estudia la situacion de una
empresa, puede ser igual una herramienta que permita armar una radiografia (por
asi decirlo) de la entidad en cuanto a su estado actual. También existen variaciones

del mismo, como matriz de andlisis bajo el formato de DAFO (Debilidades,
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Amenazas, Fortalezas y Oportunidades), asi entonces de lo anterior se puede

describir como:

Fortalezas: son las capacidades con las que cuenta la empresa, y que le
permite tener un enfoque predilecto frente a la competitividad, como los recursos
gue se inspeccionan, capacidades y habilidades que se tienen, o actividades que se
desarrollan efectivamente. Dentro de estas fortalezas se pueden dar como ejemplo
amplios conocimientos en la seleccidn y contratacion de personal, politicas y
procedimientos establecidos por los Directivos de RRHH, equipo humano motivado
a la mejora, equipo enfocado en mantener relaciones positivas con la sociedad, baja
conflictividad laboral, asegura la correcta comunicacion dentro de la empresa,
alcanza la mayor eficiencia de cada uno de los empleados, madurez del movimiento

asociativo y la participacion social, mejora continuada de competencias técnicas.

Oportunidades: elementos que resultan positivos, favorables, explotables,
gue se deben descubrir en el entorno en el que actia la empresa, y que permiten
obtener ventajas competitivas, como por ejemplo la laboral, implementacion de
nuevos sistemas y procesos, capacitar al personal que elabora en la empresa,
actualizacion de las politicas de Recursos Humanos en la organizacion, al igual que

conseguir las condiciones de trabajo mas favorables para los colaboradores.

Debilidades: aquello que provoca una posicion nociva frente a la
competencia, recursos que escasean, habilidades y destrezas ante el mercado

competitivo que no se poseen, acciones que no se desarrollan positivamente, como
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la aplicacion de sistema de Auditoria de control para la seleccidon y contratacion de
personal de forma ineficiente, poca implementacion de Mejora Continua,
contratacion de personal no idoneo para los puestos, falta de capacitacion y
desarrollo del personal, asi como de integracion de personas a planes y programas,

e indeterminacion de las funciones de los empleados.

Amenazas: son estas situaciones que emanan del entorno, pueden llegar a
trasgredir incluso la permanencia de la organizacion, tales como dar informacién de
la empresa a la competencia, baja competencia laboral, falta de personal calificado,

e insensibilidad ante problematicas de los empleados

2.3 HIPOTESIS

Esta relacione dos o mas factores, los cuales estan dentro del titulo o tema por
investigar, también aquellos que estan en la pregunta y objetivo general de este, asi
Sampieri (2014) define tal concepto como aquella que “indican lo que tratamos de
probar y se definen como explicaciones tentativas del fenémeno investigado. Se
derivan de la teoria existente y deben formularse a manera de proposiciones. De

hecho, son respuestas provisionales a las preguntas de investigacion (pag.102).”

2.3.1 Variables
Dentro de la hipétesis se puede encontrar el concepto de variables, los cuales se
describen como elementos que estan en el problema de la investigacion, Sampieri

(2014) la describe como una “Propiedad que tiene una variacion que puede medirse
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u observarse ... como el género, la presion arterial, el atractivo fisico, el aprendizaje
de conceptos, la religidn, la resistencia de un material, la masa, la personalidad

autoritaria ... (pag. 105).”

2.3.2 Planteamiento de Hipotesis

El tema por desarrollar es principalmente un estudio exploratorio, bajo un enfoque de
investigacion cualitativa, por lo que el planteamiento de una hipotesis no es
requerido, como describe Sampieri (2014) “no en todas las investigaciones
cuantitativas se plantean hipétesis. El hecho de que formulemos o no hipoétesis
depende de un factor esencial: el alcance inicial del estudio (pag. 104).” Asi como el

tema por desarrollar es una propuesta, no amerita una hipoétesis por probar.
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Este enunciado describe la justificacion de la investigacion, Sampieri la describe
como aquella que “Indica el porqué de la investigacion exponiendo sus razones. Por
medio de la justificacion debemos demostrar que el estudio es necesario e

importante” (2014, p. 40).

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

3.1.1 Finalidad

Segun o de acuerdo con la finalidad de la investigacion por realizar, esta puede ser
tedrica, aplicada, o mixta. La primera busca dar informacién o conocimiento sobre
el tema, la segunda resolver cualquier dificultad aplicando una solucion y la dltima

encontrar un equilibrio en ambas.

Entonces segun Cegarra J. “La finalidad de la investigacién es el progreso del
conocimiento cientifico, sin tener objetivos comerciales especificos, pudiéndose
situar dominios que interesen actual o potencialmente a la empresa considerada”

(2011, p.42)

Esta investigacion se puede considerar aplicada, ya que busca brindar
posibles recomendaciones al problema planteado, mediante el uso de acciones,

basados en la informacion recopilada por la investigacion realizada.
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3.1.2 Marco

Es decir, es la extension del tema 'y el problema de estudio, asi la investigacion es
dividida en mega, macro u micro. Mega estudia toda la empresa, macro es el que
s6lo aborda el funcionamiento administrativo de un departamento y micro el que
estudia Unicamente un proceso o subproceso administrativo de trabajo dentro de

dicho departamento”

El marco de esta investigacion es micro, porque toma como punto de partida
y desarrollo el departamento de gestion humana, asi como las funciones que son

parte de este, e importancia de este en la entidad.

3.1.3 Dimensionalidad

Dentro de este tipo existen dos, la transversal y longitudinal. Barrantes, R. (2013.
P.64). describe el de tipo transversal “estudia aspectos del desarrollo de los sujetos
y de los temas en un momento dado”, entonces esta estudia algin tema con

profundidad en un determinado tiempo concreto.

Hurtado, I. y Toro J. (2007, p.64). describen, por otro lado, la dimensién
temporal longitudinal como aquella que “estudia los cambios de las variables a
través del tiempo dentro de una poblacién en general. Para ello se hacen distintas
mediciones a lo largo del tiempo de toda una poblacién o de una muestra
representativa de ella que se tomara cada vez que vaya a hacerse la medicion”. Asi

la investigacion que se realiza es de tipo transversal, ya que no hay antecedentes
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sobre un departamento de gestion humana, y la informacion adquirida es sobre un

momento especifico.

3.1.4 Naturaleza
En este enunciado se puede apreciar tres tipos, los cuales pueden clasificarse

como cualitativa, cuantitativa, y mixta.

3.1.4.1 Cuantitativa

El enfoque cuantitativo Sampieri (2014) lo describe como aquel que “utiliza la
recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la medicion numérica y el
andlisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar

teorias.

3.1.4.2 Cualitativo

El enfoque cualitativo Sampieri (2014) lo ubica como método cientifico en donde se
da el uso de este en muchas disciplinas, en especial en las relacionadas con
ciencias sociales, en el caso de antropologia, o la sociologia, asi este tipo de
enfoque busca adquirir informacion en significativa para comprender el actuar

humano y las razones que gobiernan tal comportamiento.
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3.1.4.3 Mixta
Por ultimo, esta el mixto, el que segun Sampieri (2014) recolecta, vincula, y analiza
datos tanto cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio, en una investigacion.

Responde a un planteamiento del problema, a preguntas de estas interrogantes.

Se usan métodos de los enfoques cuantitativo y cualitativo y pueden
involucrar la conversion de datos cualitativos en cuantitativos y viceversa; va mas
alla de la simple recopilaciéon de datos de diferentes modos sobre el mismo
fendmeno. Implica desde el planteamiento del problema hasta el uso combinado de

la I6gica inductiva y la deductiva.

Esta investigacion es cualitativa ya que recaba y analiza opiniones,
conductas, puntos de vista, actitudes, valoraciones y juicio de valor, entre otras
cuestiones, sobre el tema investigado.

(Guia Universidad Hispanoamericana, 2018, p.29)

3.1.5 Carécter

Por el caracter, las investigaciones se clasifican en: exploratorias, descriptivas,
analiticas-interpretativa, causales, correlacionales, retrospectivas y prospectivas,
entre otras.

(Guia Universidad Hispanoamericana, 2018, p.32)



3.1.5.1 Exploratoria
Sampieri (2014), define investigacion exploratoria como aquella que “se realiza
cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco

estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se ha abordado antes”

En este sentido, la investigacion exploratoria puede ser la primera fase que
desemperie un investigador, sobre el objeto de estudio desconocido para él, esta
entonces es un acercamiento al objeto de estudio, mediante la que adquiere
informacion general de aspecto, comportamiento y caracteristicas, por lo cual es
catalogada también como un estudio de tipo aproximativo, pues se basa en las

observaciones y calculos aproximados que puede establecer el investigador.

3.1.5.2 Descriptiva

Tiene su aporte en el tema por desarrollar, en cuanto a las contribuciones en
métodos como el de observacién, estudio de casos, y encuestas que se pueden
utilizar en la misma; es entender la poblacion estudiada, en lugar de descubrir

distintas relaciones de causa y efecto.

Sampieri (2014) indica que tal tipo de investigacion “busca especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,

procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis”
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El caracter de esta investigacion es descriptivo, porque se va a analizar de
forma detallada el proceso que tiene la empresa en cuanto al manejo del personal y

como la entidad requiere de la gestion del talento humano.

3.2 SUJETOS Y FUENTES DE INFORMACION

En cuanto a la informacidn necesaria para realizar la investigacion, se tomara
directamente del personal de la empresa en donde se origina el problema, asi
como administradores de este, adicionalmente, se haran visitas para el uso del
meétodo de la observacién, también se hara aplicacion de instrumentos como la
entrevista y cuestionarios, por ultimo, se obtendré informacion de libros, tesis,

paginas de internet, entre otros.

3.2.1 Unidades de andlisis (objetos o sujetos de estudio)
Se especifican los elementos del universo o conjunto de individuos en los cuales se
miden o estudian las variables o tépicos de interés de la investigacion.

(Guia Universidad Hispanoamericana, 2018, p.34)

Debido a la caracteristica de la poblacion y la cantidad de personal que se
encentra laborando dentro de la empresa donde se realiza la investigacion y
analisis del problema planteado, no hay criterios de exclusion e inclusion en la

muestra por tomar, ya que se utilizara la mitad de los trabajadores de la entidad.
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3.2.2 Fuentes primarias

Segun Moran y Alvarado (2010, p.30). La fuente primaria establece cualquier objeto
en una investigacion bibliografica, ya que “proporcionan datos de primera mano:
libros, antologias, articulos de publicaciones periddicas, Monografias, tesis,
disertaciones, documentos oficiales peliculas, documentales oficiales, reportes de

asociaciones.”

En la presente investigacion se da uso de informacion de primera mano
como libros de Administracion de Recursos Humanos, de Chiavenato,
Administracion, Gestidn organizacional, enfoques y proceso administrativo, de
Mtinch, Bohlander y Scott Snell y Manual para el curso de métodos de
investigacion, Pazos y Gutiérrez, Metodologia de la investigacion, Roberto
Hernandez, al igual que tesis desarrolladas en el afio 2017 en la Universidad

Hispanoamericana de Costa Rica.

Autor o autores Universidad Pais Ao
Elizabeth Jiménez Hispanoamericana Costa Rica 2016
Maleny Acosta Hispanoamericana Costa Rica 2016
Rebeca Porras Hispanoamericana Costa Rica 2017

Incluye igual, todos los documentos como tesis de las Universidades que se
encuentran en linea y trabajos de investigacion de organizaciones reconocidas.

(Guia Universidad Hispanoamericana, 2018, p.36)
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3.2.3 Fuentes secundarias

Libros utilizados durante la investigacion, lo mismo que fuentes de consulta como
bibliograficos. En este apartado, se pueden incluir documentos tomados de sitios
Web siempre y cuando cuenten con su autor, titulo y afio de publicacion.

(Guia Universidad Hispanoamericana, 2018, p.36)

3.2.4 Fuentes Terciarias
Moran y Alvarado (2010, p.30). las describe como aquellos “documentos que
compendian nombres y titulos de revista y otras publicaciones peridédicas, asi como

nombres de boletines etc., y son utiles para detectar fuentes no documentales.”

3.3 SELECCION DE MUESTREO

Representa un grupo representativo de la poblacion, lo mismo que refleja de forma

significativa la poblacion objeto de estudio.

3.3.1 La poblacion
Constituye el universo total sobre el cual se hace la investigacion y puede estar
conformada por comunidades, grupos, personas; situaciones, organizaciones.

(Guia Universidad Hispanoamericana, 2018, p.37)

Para la investigacion, la poblacién es la totalidad de empleados, personal

administrativo, gerentes y duefios de la entidad en donde se desarrolla este trabajo.
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3.3.2 La muestra

Constituye un subgrupo representativo de la poblacién, idéntico en todos sus
extremos, su tamafio no implica que una investigacion sea mejor, porque se lleve a
cabo con grupos grandes; sino que la calidad radica en que se describan
claramente las caracteristicas de la muestra, para evitar ambigiiedades o
confusiones. Puede ser de dos tipos: probabilistica y no probabilistica.

(Guia Universidad Hispanoamericana, 2018, p.37)

Para el desarrollo de la investigacion no se tomara muestra de la poblacion,
ya que, los empleados, personal administrativo, gerentes y duefios de la entidad,

entre otros el personal no supera los 20.

3.3.3 Probabilistica
Segun Hernandez, R. la define como aquella muestra que representa un “subgrupo
de la poblacion en el que todos los elementos de ésta tienen la misma posibilidad

de ser elegidos.” (2010, p.176)

3.3.4 No probabilistica
Para Hernandez, R. esta muestra representa un “subgrupo de la poblacion en
la que le eleccion de los elementos no depende de la probabilidad sino de las

caracteristicas de la investigacion.” (2010, p.176)
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3.4 INSTRUMENTOS PARA RECOLECTAR INFORMACION

Para Sampieri (2014, p.198) el “recolectar los datos implica elaborar un plan
detallado de procedimientos que conduzcan a reunir datos con un proposito

especifico.”

3.4.1 Instrumento
Para Arias (2012, p.68) una herramienta de recoleccion de datos es “cualquier
recurso, dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener,

registrar o almacenar informacion.”

3.4.2 instrumentos usados en la investigacion

3.4.2.1 Entrevista

Pazos y Gutiérrez (2011, p.81) indican que esta consiste en “una especie de
conversacion con el participante o grupo de participantes y puede ser: estructurada,
semi estructurada y no estructurada.” Asi dentro de la investigacion se da uso de tal

instrumento para poder obtener informacion de primera fuente.

3.4.2.2 Cuestionario

Para Arias (2012, p.74) este se da de forma “escrita mediante un instrumento o
formato en papel contentivo de una serie de preguntas. Se le denomina
cuestionario autoadministrado porque debe llenarse por el encuestado, sin

intervencion del encuestador. “
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3.4.2.3 observacion
Este método que va acompafado de instrumento para Pazos y Gutiérrez (2011,
p.81) “implica estar pendiente de situaciones, comportamientos, reacciones y otros

detalles que generan reflexion...”

3.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Para Sampieri (2014, p.105) una variable es “una propiedad que puede fluctuar y

cuya variacion es susceptible de medirse u observarse.”

De lo anterior se puede sostener que la operacionalizacion de esta consiste
en llevar la variable, de un nivel abstracto a un plano de concrecién. A esto se le
denomina “operacionalizacién”, para precisar al maximo el significado que se le
otorga a la variable en ese estudio. Se elaboran conceptos, definiciones e
indicadores para explicar la manera como se van a contrastar las variables.

(Guia Universidad Hispanoamericana, 2016, p.39)
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Cuadro de:
Operacionalizaciéon de las variables
OBJETIVO VARIABLE DEFINICION DEFINICION DEFINICION
ESPECIFICO CONCEPTUAL OPERACIONAL | INSTRUMENTAL

Identificar los

subsistemas de
talento humano
que requiere la

organizacion

Identificar en los
colaboradores las
necesidades
actuales por la
falta de un
departamento de
gestion humana,
evaluacion del

desempenio.

Realizar un estudio

de fortalezas,
oportunidades,

amenazasy

Subsistemas de

talento humano

Reclutamiento,
seleccion,
induccién,
capacitacion,
remuneracion,
motivacion y

clima Laboral.

Mantenimiento
de fortalezas,
implementar

oportunidades,

Administracion,
Tipos de

administradores

Gestion humana,
reclutamiento,
seleccion.
Induccion

Capacitacion.

Fortalezas,
oportunidades,
debilidades,

amenazas.

La medicién
se realiza en
aspectos

concretos

Observacion,
Entrevista,

Encuesta
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debilidades, en
cuanto a la
creacion de un
departamento de
gestion humana
dentro de la

organizacion.

Propuesta de
departamento de
gestion humanay

sus funciones

eliminar
debilidades y
amenazas, en
cuanto a la
creacion de un
departamento de

gestion humana.

Creacion del
departamento de
gestion humana,
o dar funciones
del mismo a

jefatura.

Recurso humano,
departamento de
gestion humanay

sus funciones.

Fuente propia 2018
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4.1 DESCRIPCION DE LA SITUACION ACTUAL

El presente capitulo tiene como fin cumplir con los objetivos que se establecieron en
la investigacion, asi, se brinda un analisis de los datos obtenidos a la encuesta
hecha a trabajadores de la empresa Fernandez Valverde. El analisis e interpretacion
de los datos obtenidos son resultado de la aplicacion del cuestionario, que seran
representados mediante cuadros y grafico, para que se puedan mostrar de una

forma mas clara los datos que se obtuvieron.

Se dio adicionalmente uso del método de observacion, la aplicacién del
mismo fue hecho en las instalaciones de la empresa Fernandez Valverde S.A. al
igual que el método de la entrevista al encargado de la gestion humana, y personal
administrativo en la empresa.

Gréficos:

“...estos constituyen una representacion de los datos recolectados para

el andlisis. En lenguaje matematico, su funcion es ilustrar; pero los datos
deben ser explicados en lenguaje linguistico o verbal...” (Pazos y Gutiérrez,

2011, p.110).

4.1 Entrevista

Se utilizo esta técnica para recolectar informacién, basados en una serie de
preguntas, las cuales sirvieron como guia para la conversacion sostenida el
14/09/2018 con Fernando Valverde (hijo), el cual ejerce como administrador en la

empresa Inversiones Fernando Valverde S.A.
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1. ¢, Qué labores de recursos humanos tiene a su cargo? En términos generales:
. Reglamento interno:

. Planilla INS y CCSS:

. Pagos de salarios, horas extras:
. Vacaciones:

. Seleccion, contratacion, despido:
. Induccion u otros:

En esta pregunta Fernando el entrevistado, menciono que en términos

generalizados €l realiza todas las funciones, exceptuando el reglamento interno.

2. ¢, Quién hace el resto de las funciones?

Al consultarle, indica de forma afirmativa que nadie, que practicamente él realiza
todas las funciones, y si €l no lo hace, nadie lo tiene a cargo (sin embargo, en
conversacion con los trabajadores, habian mencionado que, las labores de
administracion de personal estan a cargo de él, y que las de pagos, control de horas

y seguro lo realiza Marcela, hermana de don Fernando hijo)

3. ¢Aquellas funciones que no se estan realizando las considera relevantes,
explique su respuesta?

Describe que no sabe si son relevantes, pero que han funcionado asi siempre

4. ¢, Qué cosas puede mejorar Gestion Humana en el cumplimiento de los

objetivos de la empresa?
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Al pensar un poco la respuesta expresa “mejorar... mucho, pero no tengo algo en

mente ahora, tal vez el manejo y relacién con el personal.”

5. ¢, Considera que los empleados estan motivados y por quée?
Expresa que por el proceso en el que esta pasando la entidad en su crecimiento, y el

manejo de la misma, la motivacion realmente no existe.

6. ¢, Posee conocimiento de la nueva ley procesal laboral, puede mencionar
algunos cambios relevantes?

Indica de forma directa no conocerla.

4.2 Cuestionario
Se brinda en este el desarrollo del Objetivo especifico dos, el cual comprende como
enunciado: Identificar en los colaboradores las necesidades actuales por la falta de

un departamento de gestion humana.

4.3 Grafica

En general son representaciones visuales de los datos que se obtuvieron en cada
una de las preguntas, permiten ver de manera clara las variables de estudio. En
esta investigacion se utilizaran graficos circulares o pastel para presentar de manera
eficiente y clara los resultados, estos contienen los porcentajes en cada una de las

porciones o divisiones del mismo.
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CUADRO PREGUNTA N°1

Distraccion de empleados segln su genero

GENERO FRECUENCIA PORCENTAJE
Masculino 2 22%
Femenino 7 78%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO Ne1. Distribucion de Empleados segiin su género

Pregunta 1. Genero
_

Masculino
22%

Masculino

M Femenino

Femenino
78%

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

Segun los resultados obtenidos en la empresa Inversiones Fernando Valverde S.A.
el 78% de la poblaciéon de trabajadores es femenino, y el 22% masculino, lo que deja
en claro que el mayor peso esta presente en las mujeres; la contratacién del
personal se inclina mas hacia a un género debido a don Diego, quien es uno de los
administradores y encargado del personal, €l menciona es que por experiencia tiene

mayor afinidad, al igual que buena relacion laboral con las mujeres.
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¢Edad actualmente?

RANGO DE EDAD FRECUENCIA PORCENTAJE
De 18 a 25 afios 2 22%
De 26 a 30 afios 2 22%
De 31 a 35 afios 1 11%
De 36 a 40 afios 1 11%
De 41 a mas afios 3 34%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre

del 2018.

GRAFICO N¢2. ;Edad Actualmente?

Pregunta 2. Edad

De 18 a 25 afios
De 26 a 30 afios
M De 31 a 35 afios
B De 36 a 40 afios

De 41 a mas anos

De 41 a mas afios
34%

De 18 a 25 afios
22%

De 26 a 30 afios
22%

e 31 a 35 afos

11%

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

La pregunta dos revela el mayor porcentaje de edad en la entidad, siendo el

predominante aquellos mayor a 41 afios con un 34%, los que los siguen son los de

edades de 18 a 25 afios, asi como los de 26 a 30 afios que comparten un 22%, por

altimo, los que presentan un 11% pertenecen a rango de edades de 31 a 35 afios y

los de 36 a 40. El motivo de esta variedad de edades no tiene alguna razén de peso.
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CUADRO PREGUNTA N°3

¢Puesto que desempefia?

PUESTO FRECUENCIA PORCENTAJE
Bodega 2 22%
Empacador 3 34%
Supervision 1 11%
Secretaria 1 11%
Ventas 2 22%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°3. ¢ Puesto que desempefia?

Pregunta 3. Puestos

Secretaria
11%

Empacador
Empacador 34%

B Bodega
M Supervision
W Venta

Secretaria

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

La anterior grafica describe en forma general, como estan distribuidas las funciones
de los empleados, el mayor porcentaje se ve en los empacadores con 34%, el area
de bodega y venta comparten un 22% y supervision, asi como el puesto de
secretaria tiene un 11%. El orden anterior es alterado segun las necesidades de la

entidad en caso de entrega de pedidos.
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CUADRO PREGUNTA N°4

¢Tempo de laborar para la empresa?

TIEMPO DE LABORAR FRECUENCIA PORCENTAJE
1 aflos 2 22%
De 2 a 3 afios 2 22%
De 4 a 5 afios 1 11%
Mas de 5 afios 4 45%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°4. ¢ Tempo de laborar para la empresa?

Pregunta 4. Tiempo de laborar

1 afos

W De 2 a 3 afios
HmDe 4 a5 afios De 2;23»/8"05
(]

B Mas de 5 afos

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

El grafico anterior muestra la antigiiedad de los colaboradores en la empresa. El
mayor porcentaje con un 45% se encuentra en aquellos empleados con mas de
cinco afios de laborar, los de un afo y los de dos a tres afos, presenta coincidencia
porcentual con un 22%, dejando por ultimo un 11% para los de cuatro a cinco afios
con la entidad. Los datos anteriores ubican la continuidad laboral de la mayoria de
los trabajadores, permitiendo una mejor percepcion de evaluacion del desempefio

implementado en la entidad.



53

CUADRO PREGUNTA N°5

¢Cuando ingreso en la empresa le brindaron induccion?

DISTRIBUCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 1 11%
No 8 89%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N¢5. ¢ Cuéando ingreso en la empresa le brindaron induccion?

Pregunta 5. Obtuvo induccidn

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

Segun los datos obtenidos, el 89% de los empleados no obtuvieron induccion a la
hora de ingresar, contra un 11% que si; esta cantidad deja en evidencia la poca
orientacion, ubicacion, al igual que supervision generada al ingreso del personal.
Segun informacion de los empleados, lo mas cercano a este proceso lo brindan

aguellos compafieros con mas antigtiedad en la entidad.
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CUADRO PREGUNTA N°6

¢Le otorgaron capacitacion para desempefiar el puesto que tiene?

DISTRIBUCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 1 11%
No 8 89%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°6. ¢Le otorgaron capacitacion para desempefiar el puesto que
tiene?

Pregunta 6. Capacitacion

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

Al igual que la anterior pregunta, la capacitacion esta ausente para un 89% de la
poblacién y con solo un 11% que si obtuvo una; esto debido a que el personal mas
antiguo capacita (por describirlo de alguna forma), a aquellos que estan entrando a

laborar en la empresa.
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CUADRO PREGUNTA Ne7

¢Recibe su salario en las fechas preestablecidas?

DISTRIBUCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 9 100%
No 0 0%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°7. ¢Recibe su salario en las fechas preestablecidas?

Pregunta 7. Recepcion de salario

\[0]
0%

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

En cuanto a la recepcién del salario el 100% no presenta problemas para obtener el
mismo los viernes de cada semana, ya que la empresa paga por semana, por medio
de débito, método que adquirieron los empleados hace menos de dos meses,

porque antes lo recibian en efectivo.
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CUADRO PREGUNTA N°8

¢Recibe comprobante de pago?

DISTRIBUCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 1 11%
No 8 89%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°8. ¢ Recibe comprobante de pago?

Pregunta 8. Comprobante de pago

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

El 89% de los empleados indica no recibir comprobante de pagoy el 11% si
(basicamente esta persona es una de las duefias y que opera en funcion de
vendedora), asi un porcentaje tan alto no obtiene un recibo que brinde una

descripcion detallada el concepto de su salario semanal.
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CUADRO PREGUNTA N°9

¢Su orden patronal esta en orden, segun la ley?

DISTRIBUCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 7 78%
No 2 22%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°9. ¢ Su orden patronal esta en orden, segln la ley?

Pregunta 9. Orden patronal

_

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

La grafica muestra que el 78% no tiene problemas en su orden patronal, y un 22% si
gue, estos ultimos es el personal que tiene menos de un afo de laborar para la
empresa, ya que Fernando el administrador, indica que el no brinda seguro al

personal que no tenga un afo de laborar en la misma entidad.
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CUADRO PREGUNTA N°10

¢Existe un reglamento interno en su empresa?

DISTRIBUCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 7 78%
No 2 22%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°10. ¢Existe un reglamento interno en su empresa?

Pregunta 10. Reglamento interno

g

NO

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

Aqui se detalla que el 78% responde que si se posee un reglamento interno y otro
22% que no, en términos generales el reglamento fue implementado hace menos de
dos meses, este aun esta en una serie de modificaciones, ya que existen cosas que
perciben los administradores de la empresa, en cuanto al comportamiento del
personal, y esto provoca el quitar o agregar un reglamento; en general se esta

formando un reglamento aun.
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CUADRO PREGUNTA N°11

Si efectivamente existe un reglamento interno ¢lo conoce?

DISTRIBUCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 7 78%
No 2 22%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°11. Si efectivamente existe un reglamento interno ¢lo conoce?

Pregunta 11. Reglamento interno

_

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

Esta pregunta refuerza la anterior, ya que una cosa es saber si saben que existe un
reglamento y otra cosa saber si se conoce el mismo, entonces el 78% indica que, si
lo conoce y el 22% que no, aunque algunos del personal confesaron que se

encuentran un poco confundidos por la serie de modificaciones que se han dado en

el mismo en tan poco tiempo.
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CUADRO PREGUNTA N°12

¢Las vacaciones se las otorgan de acuerdo al tiempo laborado?

DISTRIBUCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 8 89%
No 1 11%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°12. ¢ Las vacaciones se las otorgan de acuerdo al tiempo
laborado?

Pregunta 12. Vacaciones

‘
NO

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

El 89% indica que las vacaciones se dan de acuerdo con el tiempo laborado, y el
11% no, basicamente la empresa otorga vacaciones en las mismas fechas de
diciembre, ya que cierra en la tercera semana de tal mes. La Unica persona que no

toma vacaciones como la mayoria de los empleados es la coduefia de la empresa.
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CUADRO PREGUNTA N°13

¢El aguinaldo se lo brindan dentro del tiempo estipulado por la ley?

DISTRIBUCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 9 100%
No 0 0%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°13. ¢El aguinaldo se lo brindan dentro del tiempo estipulado por la
ley?

Pregunta 13. Aguinaldo

NO
0%

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

Aqui todos concuerdan que el monto del aguinaldo se brinda dentro del tiempo
estipulado, ya que se da por lo general en la segunda semana de diciembre. Cabe
destacar que los trabajadores del tiempo que han estado laborando (por lo menos

aguellos de mayores afios en laborar), no han tenido problema con este tema.
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CUADRO PREGUNTA Nc14

¢Le entregan comprobante del detalle del Aguinaldo?

DISTRIBUCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 0 0%
No 9 100%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°14. ¢Le entregan comprobante del detalle del Aguinaldo?

Pregunta 14. Comprobante de aguinaldo

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

El 89% indica que no recibe comprobante de pago y un 11% que si, esto se repite
como en el caso de la pregunta ocho, en que los trabajadores, con excepcion de una
de las duefias, no reciben comprobante que detalle lo que se recibe por concepto de

aguinaldo.
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CUADRO PREGUNTA N°15

¢El aguinaldo se lo brindan dentro del tiempo estipulado por la ley?

DISTRIBUCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 3 0%
No 9 100%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°15. ¢ Firmo contrato al entrar en la empresa?

Pregunta 15. Firma de contrato

Sl
0%

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

Aqui todos concuerdan que no hubo firma de contrato, ya que no existe uno dentro
de la organizacion como tal, las contrataciones suelen ser de palabras, incluso los
empleados de mayor tiempo carecen de tal documento, generando segun los
empleados incertidumbre en las condiciones que entran (hablando de forma

especifica, sobre el tiempo por el cual entraran a laborar en la entidad)
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CUADRO PREGUNTA N°16

¢ Tiene conocimiento de sus funciones, responsabilidades, en general el manual del puesto que

desempefia?
DISTRIBUCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 1 11%
No 8 89%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°16. ¢ Tiene conocimiento de sus funciones, responsabilidades, en
general el manual del puesto que desempefia?

Pregunta 16. Funciones

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

La anterior pregunta revela que un 89% no tiene funciones, responsabilidades, o
conocimiento en especifico de su puesto, y otro 11% si, los empleados mencionan
gue esto se debe a que todos cumplen funciones de todos, a excepcién de una de
las duefias que ejerce funcién de vendedora dentro de la entidad; en términos
generales no hay una claridad en el puesto de trabajo, aunque existan puestos

definidos.
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CUADRO PREGUNTA N°17

DISTRIBUCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 1 11%
No 8 89%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°17. ¢ Sabe cuél es el salario minimo en el puesto que desempefia?

Pregunta 17. Conocimiento de salario minimo
en el puesto

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

Un 89% no tiene conocimiento de cual es su salario minimo, contra un 11% que si
sabe cuanto debe pagarse en su puesto de trabajo, la persona que tiene

conocimiento de tal dato es la coduefia de la entidad.
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CUADRO PREGUNTA N°18

¢Esta ganando por arriba de ese monto?

DISTRIBUCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 0 0%
No 9 100%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°18. ¢ Esta ganando por arriba de ese monto?

Pregunta 18. Salario por arriba del minimo

S|
0%

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).
Un 100% de los trabajadores concuerdan (aunque la mayoria de ellos no sabe con
exactitud cual es su salario minimo), que gana por debajo del salario minimo, esto se
debe a que no hay aumentos periédicos de ley, y hay desigualdad de salarios entre
puestos iguales, por ejemplo, hay empleados nuevos que ganan mas con menos
afos y otros menos salario a pesar que tiene mas tiempo laborando, y cumplen las

mismas funciones.
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CUADRO PREGUNTA N°19

DISTRIBUCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 1 11%
No 8 89%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°19. ¢El célculo de las horas extras se da de acuerdo a laley, y se
paga dentro del tiempo establecido?

Pregunta 19. Pago de horas extras

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

Un 89% indica que no se da un adecuado calculo y pago de horas extras, y otro 11%
que si, los empleados en su mayoria describen que tiempo fuera del tiempo laboral
por dia se cambia por horas de salir temprano o permisos, y cuando deben pagarse
no se hace como es debido en términos de efectivo o hay ciertos atrasos para darlas

como parte del pago, ya que no hay un control bien definido.
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CUADRO PREGUNTA N°20

¢,Cémo es el ambiente laboral, y la relacion con sus compafieros?

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE

Excelente 0 0%
Muy bueno 0 0%
Bueno 1 11%
Regular 2 22%
Malo 5 56%
Muy malo 1 11%

TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°20. ¢Como es el ambiente laboral, y la relacion con sus
compafieros?

Pregunta 20. Ambiente laboral

Excelente Muy bueno

0% _\o%

Muy malo
11%
Excelente
B Muy bueno

B Bueno

H Regular

Malo

Muy malo

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

Un 56% ubica que las relaciones con sus compafieros y ambiente laboral son malos,
un 22% regular, un 11% que es muy malo y otro 11% que es bueno; los empleados
explican que hay roces entre los empleados con mayor tiempo y jefatura, en especial

con una de las duefias que es vendedora de la entidad.
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CUADRO PREGUNTA N°21

¢Como se siente laborando en la empresa?

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE
Excelente 0 0%
Bueno 0 0%
Regular 1 11%
Malo 2 33%
Muy Mal 5 56%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°21. ¢ Como se siente laborando en la empresa?

Pregunta 21. Como se siente laborando

Excelente Muy bien
e 0%

Excelente
B Muy bien
M Bien
M Regular

Mal

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

Un 56% de los trabajadores se siente mal laborando en la empresa, otro 22% regular
y por ultimo un 11% bien, los empleados con mayor rango de descontento indican
gue se debe a factores de motivacion que la empresa no otorga, no solo en términos

de salarios, sino también en trato al personal, entre otros.
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¢,Cémo es su relacion con jefatura?

CATEGORIA FRECUENCIA PORCENTAJE

Excelente 0 0%

Muy bueno 0 0%

Bueno 1 11%
Regular 1 11%
Malo 5 56%
Muy malo 2 22%

TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre

del 2018.

GRAFICO N°22. 4 Como es su relacion con jefatura?

Pregunta 22. Relacion con jefatura
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Muy mala
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Excelente

Muy bueno
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Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

Un 56% indica que la relacién con jefatura es mala, un 22% muy mala, un 11% que

es bueno, y otro 11% que es regular. En general describen la mayoria que la

relacion con los jefes que es mala, por las faltas de respeto que existe entre ambas

partes.
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CUADRO PREGUNTA N°23

¢En cuanto a espacio fisico y herramientas, la empresa le otorga el apropiado para desarrollar sus

funciones?
DISTRIBUCION FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 1 11%
No 8 89%
TOTAL 9 100%

Fuente Propia. Cuestionario aplicado al personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. el 14 de septiembre
del 2018.

GRAFICO N°23. ¢ En cuanto a espacio fisico y herramientas, la empresa le
otorga el apropiado para desarrollar sus funciones?

Pregunta 23. Espacio y herramientas

<

Fuente Propia. Datos tomados del personal de Inversiones Fernandez Valverde S.A. (septiembre del 2018).

Un 89% esta de acuerdo con que tiene un espacio fisico y herramientas para
realizar sus funciones apropiadamente, y otro 11% opina que no; lo anterior es
descrito por los empleados con la justificante de que ven adecuado el lugar en

donde desarrollan sus labores.
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5.1 CONCLUSIONES

5.1.1. Objetivo Especifico 1: Identificar los subsistemas de talento humano que
requiere la organizacion.

Al examinar los resultados de las consultas y preguntas generadas a todos los
colaboradores, asi como personal administrativo que participaron en la encuesta, se
obtuvieron datos generales como la dominancia de género en las contrataciones,
edad promedio, tiempo laborado en la empresa, puestos desempefiados, nivel de
motivacion, relacién entre comparieros y jefatura, ambiente laboral, manejo de

pagos, entre otros datos presentados a continuacion.

La empresa Fernando Valverde S.A presenta un gran indice de contratacién
de mujeres para el desempenfio de los puestos por desarrollar, o en su mayoria lo
son, esto principalmente por una inclinacion personal de don Diego Valverde (Hijo
del fundador de la entidad), al igual las edades que van desde los 18 a 25 afios.
Aquellos mayores o igual que 41 afos, es la predominante en edad y no hay una
razén de peso para tal preferencia a la hora de contratar. Uno de los puestos que
ocupa mas personal es el de empacador, y un indice menor a la mitad son los

trabajadores que presentan cinco afios o mas de laborar en la empresa.

En cuanto a procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion, estan a
cargo de una sola persona, que es uno de los administradores y duefio de la
empresa, don Diego Valverde, sin una persona que le sirva de apoyo, y la mayoria

de las contrataciones se hicieron por recomendacion de los empleados. La anterior
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informacion fue resultado de la entrevista. En cuanto a los procesos presentes
después de una contratacion, como la induccién, manual de puesto, asi como
capacitacion, son nulos en gran mayoria para los trabajadores, por otro lado, el
seguimiento y evaluacion del desempefio a nivel de en puesto de trabajo no se da,

dato proporcionado por los empleados en conversaciones presentes con ellos.

En cuanto la recepcién del salario todos lo reciben con efectividad en los dias
establecidos, esto se daba anteriormente en efectivo cada semana el viernes, sin
embargo, desde junio aproximadamente se les brindo tarjeta para realizarles
depdsito de pago de planilla, pero no hay un comprobante de parte de la empresa
gue se le otorgue al trabajador, solo un empleado recibe tal documento y es uno de
los vendedores, la cual es hermana de Diego el administrador al igual que coduefia

de la entidad.

Unos cuantos de los trabajadores (dos empleados, los mas nuevos, los cuales
tienen menos de 1 afio) indican que no estan en regla segun la ley con la orden
patronal, esto se debe principalmente porque Diego les otorga seguro a aquellos que
tienen minimo un afio laborado en la empresa; para el reglamento interno solo unos
cuantos no posee el conocimiento si existe uno y por ende no lo conoce, en cuanto a
vacaciones muy pocos no la han recibido de acuerdo con el tiempo laborado, y casi
igual que el pago de salario para el aguinaldo todos lo reciben a tiempo, sin un
comprobante de por medio, tan solo una persona lo recibe, e igual, es la coduefa de

la entidad.
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Muy pocos de los empleados no tienen conocimiento de sus funciones,
responsabilidades, en general el manual del puesto que desempefia. Asimismo, muy
pocos saben cual es el salario minimo de su puesto, y todos los empleados (aunque
la mayoria no tiene conocimiento claro sobre el salario minimo del puesto)
consideran que gana menos del minimo. En general, los empleados no reciben
aumentos salariales anuales segun la ley establece, principalmente se debe, segun
Diego, a que ellos ganan por semana y que el aumento se debe ganar de acuerdo

con el desempefio generado por el empleado.

Segun la encuesta generada sobre el ambiente laboral y relacién con
comparieros de trabajo, los empleados en términos usuales no se sienten bien, de
hecho, un poco més de la mitad cree que es malo, al igual indican sentirse mal
trabajando para la empresa y también con el mismo porcentaje, sefialan que la
relacion con jefatura es mala, esto es porque la intervencion de los hijos y esposa
del fundador Fernando Valverde (quien murié hace menos de un afio) son
constantes y de formas que los empleados no estan de acuerdo, si a esto se le suma
gue una de las vendedoras es también duefia, y no genera un buen ambiente laboral
entre compafieros, entre otros factores como el salario, la confianza generada, asi

como el abuso de la misma por ambas partes, entre otros factores.

Para los empleados, el espacio fisico y herramientas, la empresa le otorga el
apropiado para desarrollar sus funciones, esto debido a que la gran mayoria lo

sefalaron en la encuesta, basicamente esto se debe a que la empresa procura que
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el trabajo o pedidos que cada cliente solicita sea entregado a la mayor brevedad

posible, cumpliendo asi con la demanda del consumidor.

En conclusién, con los datos obtenidos para el desarrollo del primer objetivo,
se puede describir que la situacion que vive la empresa, en cuanto a la necesidad de
un departamento de gestibn humana se da por varios factores, entre estos la muerte
del duefio y fundador Fernando Valverde, la toma de la entidad por parte de los
hijos. Como la administracion es compartida, provoca que la jefatura pasara de dos a
cuatro personas, necesidad de crecimiento y orden en las operaciones, y manejo de
ingresos; asi por otro lado, también vale rescatar que la intervencion constante, al
igual que modificaciones hechas por parte de Marcela Valverde (quien ha tomado
una posicion de cambios constantes en la empresa), hacia formas de pago, horarios,
ubicacion de camaras, entre otras, ha provocado el aumento del descontento con la

empresa y las labores realizadas.

También en cuanto a un control por parte de gestién humana, no solo nace
bajo la necesidad que una empresa tiene, sino también porgue brindara a la entidad
en cuestion, un canal hacia los trabajadores para el cumplimiento y seguimiento de
los objetivos empresariales. Como parte de la conclusidén se puede rescatar que todo
trabajador de la empresa requiere un contrato laboral, ya que no se posee uno por
parte de los empleados, entonces de acuerdo con lo anterior, es importante que todo
aquel que tenga continuidad mayor a cuatro meses tenga contrato de trabajo,

seguro, pagos de salarios y horas extras con sus respectivos comprobantes, también
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un seguimiento de sus funciones y desempefio, con personal capacitado en gestion

humana.

5.1.2. Objetivo Especifico 2: Identificar en los colaboradores las necesidades
actuales por la falta de un departamento de gestion humana.

En conclusion, de acuerdo con los resultados en la encuesta aplicada, observacion
y conversaciones con cada trabajador, hacen hincapié en la motivacion con la
entidad, esto principalmente se debe al trato de la nueva administracion con ellos,
no solo por la supervision de sus funciones, sino por la restriccién de beneficios que
poseian con el duefio Fernando y Diego Valverde, ya que era muy humano en su

trato con los empleados.

Sin embargo, con Marcela las cosas ahora son mas en pro a la entidad,
dejando de lado la opinion y criterios de ellos como trabajadores (por lo menos esto
es lo descrito por ellos en términos generales), afectando asi directamente en la
motivacion del empleado, mas aln cuando no se da un proceso adecuado del

manejo de cambios, sino que aparentemente solo se impone.

Otra carencia que es visible ante los empleados es el seguro negado por un
afio completo, esto por parte de jefatura hacia ellos, los trabajadores sefialan
inconformidad por el tiempo que no recibieron tal derecho, afiadiendo
disconformidad hacia los administradores. Cuando se da la entrega del salario y
pagos de horas extras no se da brinda un documento formal que exprese de

manera clara por qué recibe tal monto, lo que provoca poco control de pagos por
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parte de la jefatura, y la negacion de un derecho del trabajador, al igual que evita
saber con certeza el pago de aguinaldo y cesantias, ya que no existe un control que
permita valorar los montos por pagar al final de cada afio, o al terminar el acuerdo

laboral por parte del patrono, esto también afecta en las vacaciones.

Los empleados por lo general tienen puestos definidos, sin embargo (esto
sucede a diario) las funciones se ven comprometidas y todos realizan labores de
otros, a excepcion de los vendedores y el encargado de bodega, esto evita que se
evalle de forma efectiva el trabajo hecho por cada uno, provocando asi en el

empleado poco control sobre su puesto.

El reglamento interno es relativamente nuevo y esta bajo revision, al igual que
en constante cambio por jefatura, evitando que aunque se conozca por la mayoria
de los trabajadores, permita saber a ciencia cierta si lo que era permitido, ahora no
lo es, un ejemplo es el area de fumado, el cual fue asignado fuera de las
instalaciones, sin embargo, Diego el otro administrador fumaba dentro de su oficina,
gue esta cercana al area de empacado, entonces quito eso del reglamento y solo
establecio que el fumador no debe exponer al humo al personal, quitando asi el
area de fumado asignado; entonces ese tipo de sucesos producen confusiéon y

discusiones entre los administradores y empleados.

Los empleados no poseen un contrato laboral, dejando de lado generalidades
de su contratacion como lo es la jornada laboral, tipo de pago, monto que se gana

aproximado por hora laboral normal y extra, cuando se haran aumentos y por qué,
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funcién que tomara al ser contratado, y lo que se espera una vez esté laborando,

entre otras, también esto evita tener informacion sobre cada empleado contratado.

Una necesidad recurrente en cuanto a la informacion suministrada a los
trabajadores, en cuanto a comportamiento, reglamento, permiso, amonestaciones
por comportamientos dentro de la entidad, entre otros, es el medio de
comunicacion, el cual es basicamente verbal, por lo que no se posee un respaldo
digital y fisico de la lectura, asi como firma de aprobacién por los cambios
suscitadas, esto resta peso a futuras correcciones por faltas al reglamento, al igual
gue un respaldo de la empresa por despidos justificados, también evita que cada

trabajador este informado de los cambios generados.

La linea de respeto por lo general se pierde entre jefatura, de parte de ellos
hacia los trabajadores, y entre colaboradores, principalmente porque no hay una
separacion jerarquica establecida, no solo ante la ausencia de un organigrama, sino
también por la confianza adquirida, esto hace que el abuso e irrespeto se vea mas
marcado hacia los trabajadores, debido a su posicién dentro de la misma entidad,

produciendo tension en ambas partes.

Otro aspecto que se concluye, es que los empleados no tiene atencién
adecuada, basadas en sus necesidades como empleados, por ningun
administrador, basicamente solo llegan a laborar, regresan a sus hogares y
perciben su salario, ya que cosas como celebracion de cumplearios, y fiestas de fin

de afos son dificiles de realizar con la nueva administracion desde mediados del
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afios pasado, al igual permisos para citas médicas, dias otorgados por la pérdida de
un familiar, e incluso pago de salario por maternidad, son complejos de otorgar
debido a la falta de conocimiento de los administradores en temas sobre gestion

humana.

5.1.3. Objetivo Especifico 3: Realizar un estudio de fortalezas, oportunidades,
amenazas y debilidades, en cuanto a la creacién de un departamento de

gestiéon humana dentro de la organizacion.

Dentro de las fortalezas encontradas en la empresa y que se puede concluir estan:
e Estabilidad de personal, ya que hay empleados con cinco afios y mas.
e Atencion a obligaciones, o necesidades de clientes.
e Personal capaz de desenvolverse en otros puestos de trabajo.
e Los puestos pueden ser desempefiados por personal joven o adulto
e Flexibilidad y anuencia al cambio por parte de la empresa, para entrar en una
serie de reformas hacia el manejo o gestion del personal.
e Espacio fisico y herramientas apropiadas, que la empresa le otorga al

trabajador para desarrollar sus funciones.

Por otro lado, dentro de las oportunidades observadas, se puede describir las
siguientes:
e Reajuste de las politicas de gestion humanos en la organizacion, y aplicacion

en la misma, para el manejo efectivo de los objetivos trazados.
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e Posibilidad de implementar nuevos sistemas y procesos de calidad para
mejorar el manejo del personal, al igual que métodos laborales.

e Posibilidad de crear sistema para la administracion del pago de salarios.

e Posibilidad de Formalizar una figura de Supervision de Talento Humano dentro
de la Organizacién

e Posibilidad de dividir funciones por parte de los duefios de la entidad.

Debido a la serie de habitos adquiridos por la empresa con el manejo de la misma,
al igual que reestructuraciones en la misma, hay debilidades evidentes Algunas de

ellas se mencionan seguidamente:

¢ No existe un sistema definido para seleccion, reclutamiento y contratacion de
personal, por lo que se dan plazas de trabajo no idoneas para el puesto.

e No existe un contrato laboral escrito bien definido.

e Falta de evaluacion del desempefio.

¢ No existe un programa de motivacion o reconocimiento para los empleados.

e Carencia de una comunicacion interna efectiva, ya que se da informacion de
manera impersonal (de boca en boca).

e Incumplimiento de la ley al no asegurar a los empleados, y no brindar
parametros de seguridad y cuidado al personal que maneja carga pesada.

e Existe mas de una jefatura para el personal, que tiene las mismas funciones.
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Dentro de las amenazas observadas en la empresa, se pueden describir las

siguientes:

e Existe insensibilidad ante problematicas de los empleados.

e Contratacion de personal no calificado por no tener salarios competitivos.

e No brindan seguro de manera inmediata al empleado cuando entra a la
empresa, sino hasta después de un afio de contratacion.

e Posibilidad de perder los mejores colaboradores por la poca competitividad

salarial.

5.1.4. Objetivo Especifico 4: Propuesta de departamento de gestion humanay
sus funciones.

Dentro de las conclusiones del porqué debe proponerse un departamento de
gestidbn humana o generar funciones alusivas al mismo, se observa que con base
en la importancia que tiene el personal para la empresa, ya que cada empleado
constituye el capital mas importante que posee todo tipo de entidad, es complicado
aspirar el éxito de los objetivos trazados al no poseer empleados capacitados para

llevar a cabo la tarea de gestion humana.

Ahora bien, de acuerdo con el manejo de la organizacion en estudio, se han
observado carencias que ameritan una adecuada intervencion y esta solo puede
manejarse con base en una gestion humana, ya sea con la creacién o no de un

departamento como tal, por lo que es importante realizarlo bajo esta linea; sin
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embargo, vale rescatar que debido a las necesidades estructurales, econémicas,
operativas, entre otras de la empresa Fernando Valverde, esta no necesita o debe
construir un departamento de gestion humana, pero si tener un personal o jefatura
capacitada en las funciones que competen al mismo, ya que afiade competitividad y

logro de objetivos a la entidad, al igual que una cultura organizacional adecuada.

Entonces se parte del hecho que, como primer punto por valorar en cuanto a
la importancia del departamento de gestion humana o funcién de la misma, es la
forma en que contratan al personal, ya que beneficia o perjudica directamente los
objetivos trazados y esta contratacion no debe ser al azar, sino, en la medida de lo

posible, controlada.

La empresa no cuenta con un manejo correcto de pagos de salarios,
anteriormente se daba en efectivo y no existia un documento que describiera que se
estaba pagando, después se brindé tarjetas para realizar depdsitos, sin embargo,
siguen obviando los comprobantes de salarios, los cuales deben contener pago
bruto, neto, extras, beneficios, rebajas por faltante de horas laborales, pago de la
caja, entre otras, lo anterior para un adecuado uso de la informacién que esto

proporciona, para las disposiciones de vacaciones, aguinaldo, entre otros.

Los empleados no cuentan con seguro dentro de la organizacion, sino
después de un periodo de un afio, por lo que, si existiera por lo menos una persona
capacitada en gestion humana, sabria las implicaciones tanto para el trabajador,

empresa, asi como las implicaciones legales que existen, y ahorrarian dinero y
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molestias legales por esta practica dentro de la organizacién. Tal manejo de
informacion es lo que evidencia la importancia de un departamento de gestion

humana, o como se ha mencionado, un personal capaz en esta area.

Manual de puesto, capacitaciones, evaluaciones al personal, manejo de
incentivos sean monetarios o no, motivacion al empleado, programas de seguridad
en el puesto de trabajo y dentro de la organizacion, proceso de cambios en el clima
organizacional, al igual que reestructuraciones de los objetivos empresariales, para
su cumplimento en manos de los empleados, entre otras, son parte de las funciones
gue lleva una adecuada gestion del personal, por lo que no debe dejarse al azar,
porque afectan la dinAmica y cumplimientos de las metas trazadas. De igual forma,
implementar tales cosas sin una capacitacion adecuada provoca errores

significativos que generan confusion con tales procesos.

Otro punto por rescatar es que la empresa no brinda un contrato laboral
escrito, entonces como no existe este documento, los lineamientos de contratacion
no son claros, y esto a su vez no solo crea confusién para ambas partes, sino
también a la hora de aplicar modificaciones en el manejo del personal, en relacion
con las horas de la jornada laboral, pago de horas extras, amonestaciones,
comportamiento dentro de la organizacién, puesto que desempefiara, incluso de
modificaciones significativas basados en la relacion que existe entre patrono y
empleado, segun estipulado por la ley y lineamientos de la organizacién, lo anterior

reafirma la importancia, una vez mas, de la gestion humana.



85

Por ultimo, se hara mencion de la forma en que se maneja la comunicacion y serie
de reformas administrativas de la organizacion, ya que, al no existir un medio formal
para brindar notificaciones a los empleados, los cambios no se toman con la
seriedad del caso, ya que viene de boca de empleados y no directo de jefatura, al
igual no hay un manejo adecuado del personal para la adopcion a tales cambios,
esto a su vez produce confusion en los objetivos trazados y disconformidades entre
los empleados, y para esta serie de reformas no solo deben estar involucrados los
administradores, sino personal calificado que sirva como puente entre los

trabajadores.
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5.2 RECOMENDACIONES

5.2.1. Objetivo Especifico 1: Identificar los subsistemas de talento humano que
requiere la organizacion.

Posiblemente, por la estructura de la empresa, no se posee una persona capacitada
para procesos esenciales de gestion humana, sin embargo, es importante que la
persona que hace la contratacion del personal, tenga apoyo en el proceso de
seleccion, contratacion, induccidn, capacitacion y seguimiento del desempefio de
cada trabajador, esta ayuda puede venir, no solo de otro administrador de la
empresa, sino también puede ser en conjunto con otro empleado de confianza, al

igual que experiencia en la empresa, por lo menos en capacitaciones, e induccion.

Es importante que cada modificacién al reglamento se valore por jefaturay se
brinde las modificaciones por canales comunicados a través de correo, circular, u
otro medio escrito, para que no solo se cuente con las firmas de cada colaborador
en cuando a la nueva modificacion al reglamento, sino que la jefatura no se vea
involucrada en discusiones frente a empleados, desacreditando la labor del otro en

su puesto de administrador.

Debe existir un contrato laboral que respalde la contratacion del personal
nuevo, al igual que asegurar al trabajador una vez lo firme, ya que es deber del
patrono hacerlo, no solo para dar proteccion al trabajador en caso de cualquier

incidente, sino para evitar problemas legales en el futuro por tales practicas.
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El pago de horas salario, extras, aguinaldo, o algun otro, debe acompafarse
con un comprobante de pago que indique el detalle de lo pagado, para un manejo
adecuado de la informacion y para futuros calculos en caso de pago de aguinaldo y
vacaciones proporcionadas al final de cada afio, esto no es un respaldo del
trabajador y una herramienta de uso practico en caso de cualquier reclamo de

pagos hechos de forma inadecuada.

Es importante tener funciones bien definidas, asi como el manual de puesto,
para valorar el desempefio de labores por parte de los trabajadores, y evitar praxis
por parte del empleado que el uso de areas de trabajo sea para comer, para evitar
incidentes que dafien recurso, generando asi responsabilidad por su area laboral, al
igual que uso y cuidado de herramientas otorgadas para el trabajo que se

desempeinia a diario.

Los permisos a citas médicas deben ser otorgados, ya que es un derecho, sin
embargo, debe haber un comprobante de por medio, si no hay incapacidad, otorgar
por lo menos una hora antes y después de la cita dependiendo del lugar de la
misma, en cuanto a permisos como maternidad, muerte de un familiar, entre otros

deben manejarse de acuerdo con la ley, o la necesidad de la urgencia.

Debe haber una clase distincién entre los administrares, de sus funciones, sin
sobrecargar e invasion de funciones, uno que se encargue del manejo del personal
u operativo, y otro de cosas de logistica, que involucren pagos, reglamento, valores,

manejo de comunicados, entre otras funciones.
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5.2.2. Objetivo Especifico 2: Identificar en los colaboradores las necesidades
actuales por la falta de un departamento de gestiéon humana.

Como practica deberia generarse entregas de informacién, para evacuar dudas
segun lo amerite, hablamos verificacion de politicas, reglamento, valores, entre
otras pautas establecidas por jefatura hacia los empleados, para una mayor

comprension, informacion y asi despejar dudas sobre tales temas.

Organizar un plan de beneficios no monetarios, es decir, de tiempos para
celebrar cumpleafios y dia libre para el mismo dia, e incentivar por parte de jefatura

actividades anuales o segun la ocasion lo amerite.

Establecer lineas de respeto entre compafieros y jefaturas, o en especifico un
reglamento para evitar roces innecesarios sobre conversaciones fuera de lo laboral,
también, promover el trabajo en equipo y promover importancia sobre los puestos
desempefiados, al describir la trascendencia del mismo en cuanto al aporte en la

actividad econémica generada por la entidad.

Se recomienda que se trabaje con contratos laborales que incluyan el tipo de
contratacion, jornada laboral, puesto que desempefia, funciones, generalidades de
aquello que se espera en cuanto a su comportamiento dentro y fuera de la empresa,
pago de horas extras, feriados pagados segun la ley o algun otro dispuesto por la

empresa, al igual que disposiciones en cuanto al reglamento interno.
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Requerir, por parte de jefatura comprobante de pago de salario, horas extras,
aguinaldo y otros, para tener un comprobante sobre los pagos hechos, al igual que

una clara informacién detallada sobre el salario obtenido.

Que cada permiso suministrado sea con un comprobante en la medida de lo
posible, en cuanto a casos de incapacidad, citas médicas, muerte de un familiar,
entre otras actividades por realizar, que sea necesario tomar del horario normal de
trabajo. Un procedimiento para lograr este objetivo, es la entrega de tal documento
en un periodo menor de tres dias a su supervisor o jefatura directa, y notificar en
primera instancia de forma verbal o medio informal (mensaje de texto), si la

urgencia asi lo amerita.

Si existe algo que se esta obviando en cuando al funcionamiento de la entidad
y trato al personal, comunicéarselo a la jefatura, para lograr una solucién adecuada,
al igual que consultas generales como salario minimo del puesto, aumentos

salariales, jornadas laborales, entre otras.

Por dltimo, es importante que el colaborador se sienta parte de los cambios
dados dentro de la organizacion, y para esto una clara comunicacion es el principio,
lo demas es la aplicacién de estos cambios, los cuales no pueden violentar los
derechos del empleado, al igual que realizarse paulatinamente sin interferir con el

ritmo normal y las necesidades laborales.
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5.2.3. Objetivo Especifico 3: Realizar un estudio de fortalezas, oportunidades,
amenazas y debilidades, en cuanto ala creacién de un departamento de
gestion humana dentro de la organizacion.

Como parte de las recomendaciones para mantener las fortalezas ya mencionadas,
la entidad debe mejorar salarios e incluir beneficios, como oportunidad de
crecimiento personal, lo mismo que laboral y programas de motivaciones no
remunerados para los trabajadores, entre otros, esto en pro de la continuidad
laboral del trabajador, lo que genera empleados fieles a la organizacion, al igual que

satisfechos con el puesto que desempeiian.

Efectuar evaluaciones de desempefio dos veces al afio, para mantener un
registro que permita conocer y dar reconocimiento al papel que toma cada

integrante de la organizacién, asi como la calidad e importancia de su trabajo.

Evitar la continua rotacion del personal en diferentes puestos, seleccionar
para cada uno en el que mejor se desempefie, y si eventualmente requieren de
apoyo en otra area, se puede trasladar por un par de dias, no mas de eso, ya que
no debe caerse en hacer de esto una practica, ya que evita la profesionalizacion y

confianza por parte del trabajador en el puesto que desempefia.

La empresa no presenta algun criterio para contratacién de personal en
puestos de trabajo requeridos por la misma, por lo que debe evaluar competencias

de cada colaborador, para establecer cual es el puesto idoneo por desempefiar.
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Revisar la nueva reforma procesal laboral, con el objetivo de aplicar todas y
cada una de las regulaciones en la compaiiia, tanto en el &mbito de contratacion
como del trato con los actuales colaboradores. De igual forma, cualquier
modificacion a las disposiciones laborales, debe ser notificada por escrito y firmada

por el trabajador, asi como evitar violentar los derechos de cada empleado.

Para el manejo de métodos laborales y de calidad hacia el personal, lo mismo
gue formas de trabajo, es importante mantener siempre la comunicacion escrita,
esta debe ser clara, tomando en cuenta los puntos que se cambian, modifican o
refuerzan en cuanto al trabajo por realizar, y formas de evaluar el desempefio. Asi
mismo, tomar estas modificaciones con una direccién hacia el logro de los objetivos

de la empresa.

La entidad no cuenta con un sistema bien definido de pagos de planilla, solo
el depdsito realizado a la cuenta de cada trabajador, por lo que un registro semanal
(forma de pago de la entidad) y comprobantes, deben realizarse en forma
inmediata, para futuras referencias, como el pago de aguinaldo, vacaciones,

cesantias, entre otras.

El personal que apoya en la supervision de los trabajadores sirve como
puente hacia la jefatura, por lo que la capacitacion de este en el manejo de personal
es esencial, ya que debe evitarse roces y malos entendidos de directrices por parte

de la gerencia, porgque este supervisor no posee habilidades intra e interpersonales.
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Los espacios fisicos y herramientas son apropiadas en la empresa, sin
embargo, se deben establecer protocolos de uso, limpieza, al igual que
amonestaciones que lo ameriten por la mala usanza, evitando asi dafos

innecesarios por informacion no suministrada.

Para las divisiones de funciones por parte de los administradores y duefios,
es importante valorar la opcion de dejar claro delante del personal, que roles
desemperian, para evitar confusiones administrativas, también que estos cargos no
sean tomados por una jefatura que no corresponda (a menos que la situacion lo

amerite realmente).

Como se ha mencionado, las debilidades son evidentes y marcadas, debido al
cambio, al igual que los ajustes que se estan dando en la organizacion, por lo que
una mejora significativa en el ambiente laboral, calidad de trabajo, cumplimientos de
objetivos, entre otras, empieza con la seleccion, reclutamiento y contratacion de
personal, ya que los empleados influyen directamente tanto en la cultura, como en
el cumplimiento de objetivos de la organizacion, también es igual de importante que
quien contrata al personal, tenga claro como realizar tal proceso y las necesidades

de la entidad.

No existe un contrato laboral escrito, mas que el uso de la palabra, todo
trabajador debe tener uno, por lo que establecer pardmetros de contratacién en un

documento es de relevancia, ya que permite tener claro baja qué condiciones se
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contrata, al igual que establece una base reglamentaria entre ambas partes,

evitando asi conflictos legales futuros.

La evaluacion del desempefio debe presentarse primero de forma escrita,
comunicando los puntos que se evaluaran, para mejorar la calidad del trabajo y
evolucion del ejercicio laboral, se recomienda ademas, dar beneficios no solo
monetarios con base en el cumplimiento de un buen desempefio, puntos por
evaluar, que pueden ser uso de herramienta y espacio laboral, lo mismo que

objetivos alcanzados por cada puesto de trabajo.

Establecer un correo (no es necesario crear una plataforma propia) para el
manejo de comunicados importantes, asi como tener una pizarra informativa, un
boletin, y comunicados escritos que requieran la firma del trabajador, porque son
modificaciones significativas que lo requieren, e para evitar significativamente
comunicados verbales, mas que para aclarar puntos que no logran tener claro los

empleados.

Brindar equipo de seguridad como fajas y formas o posturas adecuadas para
el manejo de carga pesada, por parte de los empleados de bodega, para impedir no
solo dafos fisicos al trabajador, sino seguir lineamientos establecidos por la ley
para puestos de trabajos como estos, evitando asi pérdida de personal y problemas

legales futuros.
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Al existir mas de una jefatura en puesto operativo y administrativo, puede
darse confusiones a la hora de verificar la informacion, por lo que deben
establecerse parametros de divisiones laborales, entonces se debe describir qué
funciones estan a cargo de cada duefio, y comunicarlas al trabajador, evitando asi

invadir puesto o funciones.

Dentro de las amenazas y como recomendacién para lidiar con ellas, en el
caso de la insensibilidad ante las problematicas de los empleados (que pueden ser:
tiempo para cosas personales, horarios flexibles para la universidad, entre otros),
valorar por parte de la empresa, el implementar encuestas semestrales para
obtener resultados basados en la satisfaccion laboral y ver posibilidades de ayuda,

dentro de lo viable, en funciones que corresponde a la entidad.

Es importante valorar la posibilidad de quitar de forma inmediata el habito de
asegurar después de un afio al trabajador, ya que esto no solo perjudica la

integridad del m ismo, sino que implica problemas legales para la empresa.

Como recomendacion en la competitividad salarial, se debe comprender que
esta inicia con el pago minimo que corresponde segun la ley en el puesto que
desemperia, continla con los aumentos de ley, y finaliza con incentivos dentro del
trabajo. Por altimo, los cambios dentro de la empresa se presentan de manera
paulatina y deben ser flexibles ante las dificultades que se dan al implantarlos,

evitando siempre atropellar los derechos del trabajador.
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5.2.4. Objetivo Especifico 4: Propuesta de departamento de gestion humanay
sus funciones.

Como recomendacion de esta propuesta de departamento de gestion humana, o en
su defecto, el cumplimiento de funciones competentes al mismo, se puede valorar la
opcion de definir puestos y funciones a los administradores y duefios de la entidad,
que de alguna u otra forma estan involucrados directamente con el funcionamiento y
logro de los objetivos trazados de la empresa; entonces. Para de lo anterior, se

recomiendan funciones y puestos.

Marcela Valverde Diego Valverde
Puesto: Encargada de planilla. Puesto: Gerente de operaciones.

Se encarga de pagos de planilla, y Béasicamente provee métodos
funciones relacionadas con el puesto, efectivos para las operaciones de la

entre otras. empresa

e Administrar, gestionar, dar e Facilitar programas de la
reporte, asi como la entrega compafia.
de comprobantes e Control de inventario.
electronicos y fisicos (si lo e Manejo de logistica.
requiere el trabajador) de e Reclutamiento,  seleccion,
cada una de las contratacion del personal.
compensaciones y e Supervision de los
beneficios directos e empleados.
indirectos que recibe el e Otorgar y aplicar
colaborador por los trabajos evaluaciones de desempefio.

que realiza dentro de la e Brindar un entorno de

organizacion. trabajo positivo.

e Manejo de incrementos e Establecer reuniones cada

salariales segun la ley. seis meses para tratar temas



Reporte de pago de seguros
a la caja costarricense del
seguro social.

Manejo de informacién de
salarios minimos segun
competa al puesto de
trabajo.
Pago de aguinaldo vy
cesantia.

Control de incapacidades.
Rebajos  salariales, por
incumplimiento de horas, y
otras ocasiones.

Manejo y archivos de los

contratos laborales  del
personal.

Manejo y archivo de
informacion sobre el

personal, en cuanto a temas
de tiempo laborado, entre

otras relacionadas.

de logro del empleado
basados en sus funciones y
objetivos de trabajo.
Organizar actividades, para
desarrollar la motivacion, y
crear ambientes laborales
amenos.

Fijar politicas, reglas vy
procedimiento dentro del
trabajo, sobre lo que se
espera de los empleados,
dentro.

Manejar el presupuesto de
operaciones de la compaifiia.
Representar a la empresa en
las reuniones con
proveedores y clientes.

Ser representante de la
compafiia y contender los
diferentes objetivos y planes
gue la organizacion tiene en
mente por desarrollar.
Manejar los  problemas,
como la gestion de riesgos,
retrasos de envios, clientes
disgustados y problemas
generales de los empleados,

entre otros.
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ANEXO 1: ENTREVISTA DIEGO VALVERDE

Administrativo de la empresa Fernando Valverde

1. ¢Qué labores de recursos humanos tiene a su cargo? En términos generales:
¢ Reglamento interno
e PlanillaINSy CCSS

e Pagos

e Horas extras

e \acaciones

e Contratacion de personal

e Despidos
e Induccion

e Oftros, indique

2. ¢Quién hace el resto de las funciones?

3. ¢Aquellas funciones que no se estan realizando las considera relevantes,

explique su respuesta?

4. ¢Qué cosas puede mejorar Gestion Humana en el cumplimiento de los

objetivos de la empresa?

5. ¢Considera que los empleados estan motivados y por qué?

6. ¢Posee conocimiento de la nueva ley procesal laboral, puede mencionar
algunos cambios relevantes?



ANEXO 2: ENCUESTA PERSONAL

Nombre completo

1. Edad

Personal operativo de la empresa Fernando Valverde

De 18 a 25
De 26 a 30
De 31 a 35
De 36 a 40
De 40 a mas afios

2. Puesto

3. ¢tiempo de laborar en la empresa?

De 1 a 2 afios
De 2 a 3 afios
De 3 a 5 afios
De 5 a mas afios

4. ¢Cuando ingreso en la empresa le brindaron induccion?

Si No

5. ¢Le otorgaron capacitacion para desempefar el puesto que tiene?

Si No

6. ¢Recibe su salario en las fechas preestablecidas?

Si No

7. ¢Recibe comprobante de pago?

Si No

8. ¢Todo esta en orden con su orden patronal?

Si No

9. ¢Existe un reglamento interno en su empresa?

Si No
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10. Si efectivamente existe un reglamento interno ¢lo conoce?

Si No

11.;Las vacaciones se las otorgan de acuerdo al tiempo laborado? Justifique su
respuesta.

Si No

12. ¢ El aguinaldo se lo brindan dentro del tiempo estipulado por la ley? Justifique
Su respuesta.

Si No

13.¢Le entregan comprobante del detalle del Aguinaldo?

Si No

14. ¢ Firmo contrato al entrar en la empresa?

Si No

15.¢Tiene conocimiento de sus funciones, responsabilidades, en general el
manual del puesto que desempeia?

Si No

16. ¢ Sabe cual es el salario minimo en el puesto que desempefna?

Si No

17. ¢ Esta ganando por arriba de ese monto?

Si No

18. ¢ El calculo de las horas extras se da de acuerdo a la ley, y se paga dentro del
tiempo establecido?

Si No
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19.¢,Cbmo es el ambiente laboral, y la relacion con sus compafieros?

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

Muy malo

20.¢:En una escala de 0 a 5, siendo el 5 el mas alto, como se siente laborando en
la empresa? ¢ Por qué?

21.¢,COmo es su relacion con jefatura?

Excelente
Muy bueno
Bueno
Regular
Malo

Muy malo

22.¢En cuanto a espacio fisico y herramientas, la empresa le otorga el apropiado,
al igual que el necesario para desarrollar sus funciones? Justifique su respuesta

Si No
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ANEXO 2: EJEMPLO DE COMPROBANTE PAGO DE PLANILLA

Empleado:
Identificacion:

Cddigo Descripcion Montos
BSMO1 BENEFICIO SALARIO MENSUAL
BPC02 BENEFICIO POR COMISION

Total, Beneficio:

Cadigo Descripcion Montos
DOBCO1 DEDUCCION OBRERO BANCO XXXX (%)
DEYMO2 DEDUCCION OBRERO CCSSE. Y M. (%)
DIVMO3 DEDUCCION OBRERO CCSS I. V. M. (%)

Total, Deducciones:

Cadigo Descripcion Montos
ANTI BENEFICIO SALARIO MENSUAL
Total, Anticipos:

Total, Neto:

Fuente Propia. Ejemplo pago de planilla para la empresa Inversiones Fernandez Valverde S.A. para el afio 2018.
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